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  چکیده
پژوهش  هاي رهبري اثربخش در محیطهاي چندفرهنگی است. هدف تعامل بین فرهنگی یکی از جنبه هدف:

روش پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی  روش:آفرین است.  حاضر، بررسی رابطۀ هوش فرهنگی و رهبري تحول
نفر است که از طریق فرمول  267هاي علوم رفتاري دانشگاه تهران به تعداد  است. جامعۀ آماري، کارکنان دانشکده

 آنگها از پرسشنامۀ هوش فرهنگی  راي گردآوري دادهنفر انتخاب شدند. ب 144اي نسبی،  گیري طبقه کوکران و نمونه
استفاده  98/0) با ضریب آلفاي 1985(آویولوو  باسآفرین  و رهبري تحول 83/0) با ضریب آلفاي 2003و همکاران(

راهه و   اي، همبستگی پیرسون، تحلیل واریانس یک نمونه ها، از آزمونهاي آماري تی تک شد. براي تجزیه و تحلیل داده
هاي چهارگانۀ آن با رهبري تحولی رابطۀ مثبت  نتایج نشان داد هوش فرهنگی و مؤلفه ها: یافتهرسیون استفاده شد. رگ

بینی رهبري تحولی بود.  و معنادار داشتند. ضریب رگرسیون نشان داد تنها مؤلفۀ انگیزشی هوش فرهنگی قادر به پیش
دهد که به جاي قضاوت دربارة  انشگاهی این فرصت را میبرخورداري از هوش فرهنگی به کارکنان د گیري: نتیجه

خوب یا بد بودن فرهنگها، آمادگی پذیرش و درك آنها را داشته باشند و در استفاده از رهبري تحولی، به آنها و 
  .کند رهبران دانشگاهی کمک قابل توجهی می
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   الف) مقدمه
به حساب نیاوردن تفاوتهاي فرهنگی و عدم توانایی درك و سازگاري با آن در گذشته دلیل بسیاري از 
شکستها در سازمان بوده است. درك و هدایت تفاوتهاي فرهنگی، سازمانها را در رسیدن به اهدافشان 

رویند  ز سازمانهاي قرن بیست و یکم با تنوع فرهنگی روبه. بسیاري ا)1393(علائی و میرمحمدي، کند کمک می
. در چنین سازمانی رهبر باید فردي با هوش بوده و دانش کافی در زمینۀ شغلی خود )2011سفلو،  (گرجی و قره

هاي آغازین براي رهبران مطرح است  داشته باشد. اما هوش منطقی و مهارتهاي تکنیکی تنها به عنوان توانایی
  )1389زاد و همکاران،  (بیکآنها شرط کافی براي رهبري نیست.و وجود 

نوعی از هوش است که ارتباط بسیار زیادي با محیط کاري متنوع دارد.  1در این میان، هوش فرهنگی
توانایی فرد براي تطبیق با ارزشها، سنّتها و آداب و رسومی متفاوت از آنچه در زمینۀ فرهنگی خود به آن 

. طبق )1391(آهنچیان، کردن در یک محیط متفاوت فرهنگی، معرفّ هوش فرهنگی است عادت کرده و کار
سازد به راحتی  هوش فرهنگی یک مهارت ضروري است که فرد را قادر می )2003(2آنگو  ایرلیهاي  گفته

. )1388(مشبکی و تیزرو، با فرهنگهاي دیگر کنار آید و در کنار مردمی که آن فرهنگ را دارند زندگی کند
کند به نحو مؤثري تفاوتهاي بین فرهنگی را کنترل و مدیریت و  هوش فرهنگی به افراد کمک می

  )1390(خاشعی و مستمع، حصارهاي بین فرهنگی را درك کنند.

در عصر حاضر، مدیران و کارکنان باید قابلیت انعطاف کافی براي سازش آگاهانه با موقعیت فرهنگی 
ند را داشته باشند. در این راستا، هوش فرهنگی و توانمندسازي مدیران و شو رو می جدیدي که با آن روبه

شود افراد موانع فرهنگی را  هوش فرهنگی باعث می .)1388(زمانی و طبرسا، افراد به کمک سازمان خواهد شتافت
ها و  توانایی شدن نیاز به جهانی .)2012(انصاري و همکاران، به آسانی رفع و مسائل بین فرهنگی را بهتر حل کنند

مهارتهایی براي تعامل با افرادي از فرهنگهاي گوناگون دارد. لذا نیاز به نوعی رهبري وجود دارد که با 
  )2013 3(استاکس،چالش و تنش ایجاد شده در جامعۀ جهانی با آگاهی و یافتن راههاي مناسب مقابله کند.

خود است. این وظیفه در محیطهاي  یکی از وظایف اصلی رهبران، ایجاد تحول اساسی در کارکنان
(رحیمی و کاري چند فرهنگی که هر دسته از کارکنان به فرهنگی جدا تعلق دارند، اهمیت بیشتري دارد

. در این میان، نقش رهبرانی که سازمانها را از حال به آینده حرکت داده، نیازهاي محیطی را )1391همکاران، 
شود. چنین رهبرانی  کنند، بیش از پیش آشکار می سب را تسهیل میدهند و تغییر و تحولات متنا تشخیص می

  )1390(سیدنقوي و میري، نامند. آفرین می را رهبران تحول

                                                
1. Cultural Intelligence 
2. Earely & Ang 
3. Stokes 
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بخشی از پارادایم جدید رهبري و بیانگر فرایندي است که افراد را متحول  1آفرین، رهبري تحول
کنند که هر یک، خود به  کمک میآفرین به تک تک کارکنان محیطهاي آموزشی  رهبران تحولکند.  می

 .)1390(فرهنگی و همکاران، آفرین مبدل شوند و سازمان را به سمت آیندة ترسیم شده حرکت دهند عاملی تحول
آفرین هستند. همچنین در  نتایج تحقیقات به طور پیوسته نشان داده است که رهبران اثربخش، رهبران تحول

  )2013(استاکس، اند. ورد مطالعه قرار گرفتهحوزة آموزش نیز این رهبران اثربخش م

آفرین است. سطح بالاي هوش فرهنگی  هوش فرهنگی به عنوان یک عامل مهم و پایه در رهبري تحول
با مشکلات اجتماعی کمتر در تعاملات بین فرهنگی مرتبط است و به تنظیم تنشها در تعاملات فرهنگی در 

هاي متغیر، به ویژه محیطهاي  داشتن هوش فرهنگی در محیط . لذا(همان)کند موقعیتهاي رهبري کمک می
  )1388پور و همکاران،  (حسنتواند مفید باشد. دانشگاهی می

نیازهاي عصر حاضر و پیشرفتها و تحولات فراوان در محیطهاي آموزشی، ضرورت به کارگیري یک 
و کارکنان یک سازمان طلبد. همچنین، ایجاد بینش فرهنگی بین مدیران  سبک مناسب رهبري را می

طلبد که هوش فرهنگی از  آموزشی در برخورد با فرهنگهاي گوناگون، نوع مطلوبی از هوش را می
  هاي مطلوب در برخورد با شرایط گوناگون برخوردار است. ویژگی

دانشگاهها از تنوع فرهنگی بالایی برخوردارند. براي موفقیت در مدیریت نظامهاي آموزشی و در 
توان هوش فرهنگی را به کار گرفت. کارکنان آموزشی  افرادي از فرهنگهاي مختلف، می مواجهه با

کنند و به عنوان افرادي آشنا با نقش و اهمیت  آفرین در سازمان رشد پیدا می دانشگاهها نیز با رهبري تحول
وهش حاضر، لذا هدف پژ توانند در کمک به این رهبران نقش مهمی را ایفا کنند. آفرین می رهبر تحول

  باشد. آفرین دانشگاهها می بررسی نقش هوش فرهنگی در رهبري تحول

  

  ب) مبانی نظري
  . هوش فرهنگی1

کنندة موفقیت افراد در مرزهاي جهانی، هوش عمومی و رزومۀ کاري آنها  بینی امروزه اولین عامل پیش
دهد و اثربخشی آنها را در  د مینیست، بلکه این عامل، هوش فرهنگی است که توانایی قدرتمندي را به افرا

  )2011 2(لیورمور،دهد. موقعیتهاي چند فرهنگی افزایش می

                                                
1. Transformational Leadership 
2. Livermore 
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مطرح و به عنوان نظریۀ جدیدي در دنیاي  )2003(آنگو  ایرلیواژة هوش فرهنگی براي اولین بار توسط 
ریت ، هوش فرهنگی را قابلیت کارکرد و مدیآنگو  ارلیشناسی سازمانی معرفی شد.  مدیریت و روان

معتقد بودند در  آنگو  ارلی. )2012 1(یی و همکاران،اند هاي متنوع فرهنگی تعریف کرده اثربخش در زمینه
هاي آشنایی یافت که بتوان از آنها در  توان علائم و نشانه مواجهه با موقعیتهاي فرهنگی جدید، به زحمت می

آید که از هوش فرهنگی  سانی برمیبرقراري ارتباط سود جست. تدوین چنین چارچوبی تنها از عهدة ک
تواند به  . هوش فرهنگی یک قابلیت قابل انعطاف است که می)1390نسب و قادري،  (حسینیبالایی برخوردار باشند

بیان کرده است که براي کسب صلاحیت جهانی باید قادر  )2003(2مانینگوسیلۀ آموزش و تجربه ارتقا داده شود. 
المللی  شرط رهبري بین اي در تنوع فرهنگی مدیریت کنیم که این امر، پیش شده باشیم تا در موقعیتهاي مشخص

  )2012 3داین، (کیم و وناثربخش است. توانایی مدیریت در موقعیتهاي متنوع فرهنگی یک امتیاز هوش فرهنگی است.

و  گآن، داین ون» سازي هوش فرهنگی: گذرگاهی براي رهبري در عصر جهانی«اي با عنوان  در مقاله
اند. آنها بیان کردند که هر یک از چهار بعد با  چهار بعد را براي هوش فرهنگی بیان کرده )2009(لیورمور

اند و مدیران به همۀ این قابلیتهاي هوش فرهنگی نیاز دارند و تمرکز تنها بر روي یکی از  یکدیگر در ارتباط
داین  (ونو موجب ارتقاي هوش فرهنگی نشوداین ابعاد ممکن است در عمل باعث افزایش ابهام فرهنگی شود 

  . مدل چهار بعدي آنها در ادامه آمده است.)2009و همکاران، 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
1. Yee NG & et al 
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3. Kim & Van Dyne 
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  )2009داین، آنگ و لیورمور،  (ون : مدل چهار بعدي هوش فرهنگی1شکل 

رین ت یک الگوي چهار بعدي براي سنجش هوش فرهنگی معرفی کرده که مهم 1مرکز هوش فرهنگی،
  شود؛ ابعاد این الگو به شرح ذیل است: چارچوب مفهومی هوش فرهنگی نیز محسوب می

بیانگر درك فرد از شباهتها و تفاوتهاي فرهنگی است و دانش عمومی و  هوش فرهنگی شناختی:
 . این بعد از هوش)2007(آنگ و همکاران، دهد هاي ذهنی و شناختی فرد از فرهنگهاي دیگر را نشان می نقشه

دهد اشتراکهاي فرهنگی را درك کرده، از آنها در برقراري ارتباط بهره  فرهنگی به فرد اجازه می
  )1390زاده،  (نائیجی و عباسعلیگیرد.

اشاره به ظرفیتهاي ذهنی فرد براي هدایت و حفظ انرژي در راستاي  هوش فرهنگی انگیزشی:
دهندة علاقۀ فرد به تعامل  ي فرهنگی دارد و نشانیادگیري و عملکرد در شرایط ایجاد شده به وسیلۀ تفاوتها

  )2012 2چن و همکاران، (پینگبا افرادي از فرهنگهاي مختلف است.

اشاره به کنترل شناخت در فرد دارد. در واقع؛ فرایندي است که افراد  هوش فرهنگی فراشناختی:
این بعد، شامل تدوین راهبرد  .)2007 (آنگ و همکاران،کنند براي به دست آوردن و فهم دانش از آن استفاده می

هاي ذهنی در صورت  ها در حین برخورد و تعدیل نقشه پیش از برخورد میان فرهنگی، بررسی مفروضه
  )1390زاده،  (نائیجی و عباسعلیمتفاوت بودن تجارب واقعی از انتظارات پیشین است.

                                                
1. Cultural Intelligence Center 
2. Ping Chen et al 

ھوش فرھنگی 
 شناختی

 نظامھای فرھنگی  -
ارزشھا و -

  ھنجارھای  فرھنگی

ھوش فرھنگی 
 رفتاری

عملکردھای -
کلامی و 

 غیرکلامی 
  اعمال گویشی -

ھوش فرھنگی 
 فراشناختی

 آگاھی -
  ریزی برنامھ -
  بررسی -

ھوش فرھنگی 
 انگیزشی

انگیزش درونی  -
 و بیرونی

  کارامدیخود -

 ھوش فرھنگی



  

  

  

  
102  18در دانشگاه اسلامی  فرهنگ 

ن دسته از رفتارهاي کلامی و غیر این بعد، قابلیت فرد براي سازگاري با آ هوش فرهنگی رفتاري:
. قابلیت تعامل در محدودة (همان)گیرد که براي برخورد با فرهنگهاي مختلف مناسبند کلامی را در بر می

  )2006 1(چین و گاینیر،اي از موقعیتها، محیط و گروههاي متنوع، معرفّ این بعد است. گسترده

گیرند. اقدامات قابل  که در ذهن یک فرد جاي می اند هاي ذهنی اجزاي شناختی و فراشناختی، توانایی
اند و جزء انگیزشی، نقش اساسی در هدایت و حرکت یک فرد  هاي رفتاري مشاهده، نشانگر توانایی

  )2011 2(بالوف و همکاران،دارد.

  آفرین . رهبري تحول2
در برابر  آفرین را به عنوان نخستین اندیشمندي که رویکرد رهبري تحول 3کرگور برنز جیمز مک

اند که با برخورداري از  آفرین کسانی ارائه کرد، معتقد است رهبران تحول 1978گرا در سال  رهبري تعامل
هاي شخصیتی فرمند، سطوح بالاي نیازها، انگیزش، ارزشها و روحیه را در  بینش و بصیرت و ویژگی

  )1390(جاودانی، کنند. زیردستان ایجاد می

آفرین را بر پایۀ چهار ویژگی طراحی کردند که عبارتند از:  هبري تحولسبک ر )1994(آویولوو  باس
  )2013 4نایت، (مکبخش، تحریک فکري(ذهنی) و ملاحظۀ فردي. تصویر آرمانی، انگیزش الهام

آفرین  آفرین را به عنوان رهبري براي تغییر تعریف کرد. رهبر تحول رهبري تحول )1991(5جان برون
تأثیر بگذارد که به طور مستقیم کیفیت برنامۀ درسی و آموزش ارائه شده به کند بر شرایطی  تلاش می

آفرین  دهد. رهبران تحول آموزان و دانشجویان و اهداف متغیر در فرایند تحولی را تحت تأثیر قرار می دانش
آوري کنند که اغلب دگرگونی در ارزشهاي فرهنگی را براي انعکاس نو انداز سازمانی پویایی خلق می چشم

بیان کرده است که رهبران تحولی آگاهی  باس. همچنین )1390زاد و نجفی ثالث،  (بیکسازد بیشتر ضروري می
دهند و آنها را فراتر از نیازها و علائق شخصی به سوي  زیردستان را از آنچه واقعاً مهم است، افزایش می

این رهبران، تعهد به تغییر و بهبود فرهنگ و  .)2013 6(اونوراتو،دهند نهادهایی که به آنها تعلق دارند، سوق می
هاي جدید براي استفادة بهینه از انرژي و منابع را در میان کارکنان توسعه  نیاز به طراحی استراتژي

  )1390(سیدنقوي و میري، دهند. می

  

                                                
1. Chin & Gaynier 
2. Balogh et al 
3. James McGregor Burns 
4. McKnight 
5. Jean Brown 
6. Onorato 
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  ج) پیشینۀ پژوهش
ر و بررسی رابطۀ سنجش میزان هوش فرهنگی مدیران فدراسیونهاي منتخب در کشو«پژوهشی با عنوان 

انجام شده است. جامعۀ  )1391(خوشبختیدار و  ، کشتیرحیمیتوسط » آفرین آن با سبک رهبري تحول
اند. نتایج این پژوهش نشان داد بین هوش فرهنگی و  آماري پژوهش را مدیران فدراسیونها تشکیل داده

صورت کلی از هوش فرهنگی نسبی دار وجود دارد. همچنین، مدیران به  آفرین، ارتباط معنا رهبري تحول
هاي  بر اساس یافتهآفرین باشد.  کنندة رهبري تحول بینی تواند متغیر پیش و این نوع هوش میبرخوردارند 

کنند؛  شان کمک می آفرین به زیردستان در برآورده کردن استعدادهاي بالقوه تحقیق آنها، رهبران تحول
  شوند. سازمان و ارتقاي هوش فرهنگی آنها میزیرا سبب افزایش مسئولیت افراد شاغل در 

 رادمهر، انصاري، توسط »آفرین بررسی رابطۀ هوش فرهنگی و رهبري تحول«پژوهش دیگري با عنوان 
انجام شده است. جامعۀ آماري پژوهش شامل مدیران شرکت تجاري شهر قم بوده است.  )2012(شالیکارو 

آفرین، ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد. آنها  و رهبري تحول نتایج نشان داد بین هوش فرهنگی و ابعاد آن
  کنند گروههاي کاري براي اقدامات اثربخش، باید هوش فرهنگی را توسعه دهند. اشاره می

  هاي پژوهش عبارتند از: فرضیه

  آفرین دارد. هوش فرهنگی ارتباط معناداري با رهبري تحول -
  آفرین دارد. ي با رهبري تحولبعد شناختی هوش فرهنگی ارتباط معنادار -
  آفرین دارد. بعد فراشناختی هوش فرهنگی ارتباط معناداري با رهبري تحول -
  آفرین دارد. بعد انگیزشی هوش فرهنگی ارتباط معناداري با رهبري تحول -
  آفرین دارد. بعد رفتاري هوش فرهنگی ارتباط معناداري با رهبري تحول -
  

  د) روش تحقیق
آفرین(از دیدگاه) کارکنان  ژوهش که به بررسی رابطۀ هوش فرهنگی و رهبري تحولبا توجه به هدف پ

ها، توصیفی از نوع همبستگی  پردازد، روش پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از نظر گردآوري داده می
ده نفر بو 267دانشگاه تهران به تعداد  1هاي علوم رفتاري است. جامعۀ آماري تحقیق، کلیۀ کارکنان دانشکده
استفاده شد. براي اینکه نسبت افراد در نمونه با نسبت  2است. براي تعیین حجم نمونه، از فرمول کوکران

                                                
 شناسی و علوم تربیتی، مدیریت، اقتصاد، علوم اجتماعی و تربیت بدنی. اه تهران عبارتند از: روانهاي علوم رفتاري دانشگ دانشکده .1

2. Cochran 
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نفر به این روش  144اي نسبی استفاده شد و تعداد  گیري طبقه حجم آنها در جامعه برابر باشد، از روش نمونه
ها) به  حجم هر حوزه(کارکنان دانشکده انتخاب شد. براي هر دانشکده، نمونۀ مورد نیاز با توجه به نسبت

جامعه مورد مطالعه محاسبه شد. در نهایت از هر دانشکده تعدادي از کارکنان به روش تصادفی ساده 
  آوري شد. پرسشنامه جمع 134انتخاب شدند. در مجموع، 

  ها از دو ابزار استفاده شد: آوري داده به منظور جمع

و  آنگسؤالی است که توسط  20ه یک ابزار سنجش این پرسشنام پرسشنامۀ هوش فرهنگی:
ساخته شد و داراي الگوي چهار بعدي شناختی، فراشناختی، انگیزشی و رفتاري است.  )2003(همکارانش

نظر، روایی آن مورد تأیید  براي تعیین روایی، از روایی محتوایی استفاده شد و طی مشورت با اساتید صاحب
با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شد. پایایی ابزار براي عامل قرار گرفت. پایایی ابزارها 

به دست آمد. مقادیر  83/0و هوش فرهنگی  76/0، رفتار 72/0، انگیزش 64/0، شناخت 75/0فراشناخت 
  آلفاي محاسبه شده،گویاي آن است که ابزارهاي این پژوهش از پایایی مناسبی برخوردارند.

تدوین شده،  )1985(1آویولوو  باساین پرسشنامه که توسط  آفرین: حولپرسشنامۀ سبک رهبري ت
کند و  گویه بررسی می 83بخش را در  چهار بعد ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، ملاحظۀ فردي و انگیزش الهام

اي لیکرت، به دو صورت فرم مخصوص رهبران و فرم مخصوص پیروان تنظیم  درجه بر اساس مقیاس پنج
ین پژوهش از فرم مخصوص پیروان استفاده شد. براي تعیین روایی، از روایی محتوایی شده است. در ا

  به دست آمد و تأیید شد. 98/0استفاده شد و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ برابر با 

  

  ها هـ) یافته
یرسون، تی هاي تحقیق، از آزمونهاي آمار استنباطی شامل ضریب همبستگی پ براي آزمون فرضیه

راهه و رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده شد. در این بخش،   اي، تحلیل واریانس یک نمونه تک
  شود. هاي پژوهش تجزیه و تحلیل می فرضیه

  

  

  

                                                
1. Bass & Aviolo 
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  : ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش1جدول 

  آفرین رهبري تحول  متغیر
r sig  

  0001/0 41/0  هوش فرهنگی 
 002/0 40/0  انگیزشی

 001/0 27/0  شناختی

 005/0 28/0  فراشناختی

  0001/0 24/0  رفتاري
در بررسی فرضیۀ اصلی پژوهش، نتایج آزمون همبستگی نشان داد که بین هوش فرهنگی و رهبري 

هاي انگیزشی، شناختی،  وجود داشت. میزان همبستگی مؤلفه 41/0آفرین، همبستگی متوسط و مثبت  تحول
ارائه شده است. ارتباط مثبت متغیرهاي پژوهش  1آفرین نیز در جدول  ري با رهبري تحولفراشناختی و رفتا

  تواند در به کارگیري سبک رهبري تحولی تأثیر مثبت داشته باشد. دهد این نوع هوش می نشان می

  اي براي بررسی وضعیت متغیرها . نتایج آزمون تی تک نمونه2جدول 

 متغیر
میانگین 
 ملاك

 )3مدیریت ( )2شناسی ( روان )1ی (تربیت بدن
علوم اجتماعی 

)4( 
  )5اقتصاد (

M t M t M t M t M t 
08/4 4 انگیزشی  29/0  **13/3  07/1  04/4  18/0  28/4  62/1  35/4  **07/5  

18/3 4 شناختی  **16/4-  78/3  35/1-  19/4  66/0  60/3  *36/2-  59/3  71/1-  

77/3 4 فراشناختی  87/0-  23/4  05/1  51/4  04/2  23/4  16/1  14/4  59/0  

63/3 4 رفتاري  35/1-  28/3  **68/3-  01/4  03/0  86/3  76/0-  95/3  18/0-  

63/3 4 هوش فرهنگی  75/1-  94/3  47/0-  16/4  93/0  96/3  30/-  10/4  57/0  

97/2 3 آفرین رهبري تحول  18/0-  47/3  **39/4  22/3  *06/2  07/3  51/0  28/3  *33/2  

  01/0معناداري در سطح **  05/0*معناداري در سطح 

گویاي آن است که در دانشکدة تربیت بدنی، وضعیت مؤلفۀ شناختی کمتر از  6نتایج مندرج در جدول 
حد متوسط ارزیابی شده و نامطلوب بوده و سایر متغیرها در حد متوسط ارزیابی شدند. در دانشکدة 

اري کمتر از حد متوسط ارزیابی شده و آفرین و رفت شناسی و علوم تربیتی، متغیرهاي رهبري تحول روان
نامطلوب بوده و سایر متغیرها در حد متوسط ارزیابی شدند. در دانشکدة مدیریت، وضعیت متغیر رهبري 

اند.  آفرین ییشتر از حد متوسط ارزیابی شده و مطلوب بوده و سایر متغیرها در حد متوسط ارزیابی شده تحول
ت مؤلفۀ شناختی کمتر از حد متوسط و نامطلوب و سایر متغیرها در حد در دانشکدة علوم اجتماعی، وضعی

آفرین ییشتر از حد  متوسط بودند. در دانشکدة تربیت بدنی، وضعیت متغیرهاي انگیزشی و رهبري تحول
  متوسط ارزیابی شده و مطلوب بوده و سایر متغیرها در حد متوسط ارزیابی شدند.
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آفرین را دارند،  بینی رهبري تحول هاي هوش فرهنگی قابلیت پیش مؤلفهبراي تعیین اینکه کدام یک از 
  از آزمون رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده شد.

  هاي هوش فرهنگی آفرین از طریق مؤلفه بینی رهبري تحول . نتایج رگرسیون همزمان براي پیش3جدول 

ضریب  ضرایب بین متغیر هاي پیش
 aثابت 

همبستگی 
 )R(چندگانه

 مجذور همبستگی چندگانه

  b ß t sig 
2R F sig 

 001/0 53/3 31/0 20/0 انگیزشی

73/1 44/0  20/0  88/7  0001/0  
 151/0 45/1 13/0 08/0 شناختی

 481/0 71/0 07/0 04/0 فراشناختی

 428/0 79/0 07/0 04/0 رفتاري

هاي چهارگانۀ هوش فرهنگی  که در مجموع، مؤلفه نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون همزمان نشان داد
آفرین را تبیین  درصد از تغییرات رهبري تحول 20) همبستگی داشته و حدود 44/0آفرین( با رهبري تحول

). در ضمن P>05/0باشد( کنند که این مقدار با توجه به نتایج آزمون تحلیل واریانس، معنادار می می
هاي هوش فرهنگی به جز مؤلفۀ انگیزشی  هیچ یک از مؤلفه ßو استاندارد  bبینی غیر استاندارد  ضرایب پیش

  آفرین است. بینی رهبري تحول معنادار نبوده و تنها این مؤلفه قادر به پیش

  هاي آن راهه براي مقایسۀ هوش فرهنگی و مؤلفه  . آزمون تحلیل واریانس یک4جدول 

 متغیر

تربیت بدنی 
)1( 

 )3(مدیریت  )2شناسی ( روان
علوم اجتماعی 

)4( 
 )5اقتصاد (

F مقایسه ها 

M SD M SD M SD M SD M SD 

08/4 1انگیزشی  42/1  55/4  07/1  04/4  08/1  28/4  99/0  35/4  71/0  *94/2   )3>5(  

18/3 شناختی  94/0  78/3  98/0  19/4  44/1  60/3  93/0  59/3  00/1  *82/2   )1>3(  

77/3 فراشناختی  26/1  23/4  35/1  51/4  27/1  23/4  12/1  14/4  23/1  14/1  - 

63/3 رفتاري  29/1  28/3  17/1  01/4  28/1  86/3  99/0  95/3  18/1  95/1  - 

هوش 
 فرهنگی

63/3  99/0  94/3  74/0  16/4  91/0  
96/3  

72/0  10/4  83/0  43/1  
- 

  0.01معنی داري در سطح  **  0.05*معنی داري در سطح 

هاي مورد مطالعه، از آزمون تحلیل واریانس  براي تعیین تفاوت هوش فرهنگی کارکنان دانشکده
فرضهاي نرمال بودن توزیع نمرات (از طریق  راهه استفاده شد. پیش از به کارگیري این آزمون نیز پیش  یک

اي) و همگنی واریانس (از طریق آزمون لوین) بررسی شد که  آزمون کالموگروف اسمیرنوف تک نمونه
فرض همگنی واریانس نیز به جز یک مورد  ن در تمامی موارد و پیشفرض نرمال بود نتایج نشان داد پیش

  (مؤلفه انگیزشی) در تمامی موارد برقرار است.



  

  

  

  
  107آفرین دانشگاهها  هوش فرهنگی در رهبري تحولنقش 

هاي  شود که در نمرة کلی هوش فرهنگی و مؤلفه مشاهده شده، ملاحظه می Fو 4بر اساس نتایج جدول 
) و میانگین P< 05/0د نداشته(هاي مورد مقایسه وجو فراشناختی و رفتاري، تفاوت معناداري بین دانشکده

شناسی و علوم تربیتی، مدیریت، علوم اجتماعی و اقتصاد  هاي تربیت بدنی، روان این متغیرها در دانشکده
) وجود P> 05/0یکسان است. اما در دو مؤلفه انگیزشی و شناختی، حداقل بین دو دانشکده تفاوت معنادار(

مبین آن است که میانگین مؤلفۀ انگیزشی در کارکنان دانشکدة  گیمز هوئلداشته که نتایج آزمون تعقیبی 
اقتصاد به صورت معناداري بیشتر از کارکنان دانشکده مدیریت است. در ضمن، بر اساس نتایج آزمون 

شود که میانگین مؤلفۀ فراشناختی در کارکنان دانشکدة مدیریت بیشتر از  گیري می ، نتیجهشفهتعقیبی 
  بیت بدنی است.کارکنان دانشکدة تر

  

  گیري و) بحث و نتیجه
آفرین در میان کارکنان  این پژوهش با هدف بررسی رابطۀ بین هوش فرهنگی و رهبري تحول

هاي علوم رفتاري دانشگاه تهران انجام شد. براي بررسی وضعیت متغیرهاي پژوهش، از آزمون تی  دانشکده
هاي تربیت بدنی و علوم اجتماعی، وضعیت مؤلفۀ  هاي استفاده شد. بر اساس نتایج، در دانشکد تک نمونه

هاي تربیت بدنی و علوم اجتماعی در بالا بردن مؤلفۀ  شناختی کمتر از متوسط ارزیابی شد. لذا دانشکده
شناختی در بین کارکنان باید تلاش کنند و کارکنان باید درك خود را از تفاوتها و شباهتهاي فرهنگی 

  هاي درونی فرهنگهاي دیگر راه پیدا کنند. شناختی خود به لایه گسترش داده، با هوش فرهنگی

آفرین و رفتاري، کمتر از حد  شناسی و علوم تربیتی، وضعیت متغیرهاي رهبري تحول در دانشکدة روان
متوسط ارزیابی شد و نامطلوب بود. کارکنان این دانشکده، آمادگی بروز رفتار مناسب در برخورد با افرادي 

اي گوناگون را در حد مطلوب ندارند. در نتیجه، کارکنان باید قابلیت خود را در استفاده از از فرهنگه
هاي مدیریت و اقتصاد،  رفتارهاي کلامی و غیر کلامی در برخوردهاي فرهنگی افزایش دهند. در دانشکده

ابی شد و آفرین و مؤلفۀ انگیزش هوش فرهنگی، ییشتر از حد متوسط ارزی وضعیت متغیر رهبري تحول
مطلوب بود. لذا کارکنان علاقۀ زیادي براي تعامل با افرادي از فرهنگهاي دیگر دارند و توانایی ادارة 
تفاوتهاي فرهنگی را در حد مطلوبی دارند. همچنین، از دیدگاه کارکنان، رهبران دانشگاهی در شرایط 

ی و تفاوت در اهداف پیش روي هر یک اند. جو متفاوت فرهنگ متغیر فرهنگی داراي بینش و بصیرت بالایی
تواند مؤثر باشد. نتیجۀ این پژوهش در خصوص مؤلفۀ انگیزش، با  ها، در ایجاد چنین اختلافی می از دانشکده

  همسو است. )1391(و همکاران رحیمیپژوهش 

آفرین همبستگی مثبت و  نتیجۀ تحلیل فرضیۀ اصلی پژوهش نشان داد بین هوش فرهنگی و رهبري تحول
اند که کارکنان روزانه با افرادي از  ) وجود داشت. از آنجا که دانشگاهها، محیطهایی41/0معنادار (
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فرهنگهاي متنوع و گوناگون تعامل دارند، لذا برخوردار بودن این افراد از هوش فرهنگی، به کارگیري 
از سبک رهبري مدیران، آفرین را نیز با موفقیت همراه خواهد کرد و در ارزیابی آنها  سبک رهبري تحول

تأثیر مثبت خواهد گذاشت. در واقع؛ توانایی برخورد با اقشار مختلفی از افراد فرهنگهاي گوناگون، نیازمند 
گیري از سبک رهبري است که پاسخگوي سطوح مختلف فرهنگی در دانشگاهها باشد. سبک رهبري  بهره

پاسخگوي سطوح متفاوت فرهنگی باشد.  تواند هاي مشخص و متمایزي که دارد، می تحولی با ویژگی
دهد که آمادگی پذیرش و  همچنین برخورداري از هوش فرهنگی به کارکنان دانشگاهی این فرصت را می

 رحیمیو  )2012(و همکاران انصاريدرك فرهنگهاي گوناگون را داشته باشند. نتایج این پژوهش با پژوهش 
  همسو است. )1391(و همکاران

آفرین، حاکی از رابطۀ مثبت و  هاي هوش فرهنگی با رهبري تحول ر یک از مؤلفهنتایج همبستگی ه
) 40/0آفرین بود. در این میان، مؤلفۀ انگیزشی بیشترین همبستگی( ها با رهبري تحول معنادار هر یک از مؤلفه

ر رهبري تحولی شده، با متغی ) به ترتیب ارائه24/0) و رفتاري(27/0)، شناختی(28/0هاي فراشناختی( و مؤلفه
بینی رهبري  همبستگی داشتند. همچنین، نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد تنها بعد انگیزشی، قادر به پیش

آفرین بوده است. برخورداري کارکنان از هوش فرهنگی انگیزشی، نه تنها علاقه و اعتماد به نفس آنها  تحول
کند.  آفرین کمک می سازي رهبري تحول  در پیاده ها برد، بلکه در کمک آن به رهبران دانشکده را بالا می

دهد، بلکه آنها را از دید مثبتی به رهبري  همین امر، نه تنها امکان برخورد مناسب فرهنگی را به کارکنان می
  کند. برخوردار می

راهه استفاده شد.   هاي مختلف از تحلیل واریانس یک براي بررسی تفاوت هوش فرهنگی در دانشکده
هاي  هاي فراشناختی و رفتاري، تفاوت معناداري بین دانشکده نشان داد در نمرة کلی هوش فرهنگی و مؤلفهنتایج 

  هاي جامعۀ آماري، یکسان بود. مورد مقایسه وجود نداشت و میانگین این متغیرها در تمام دانشکده

هاي ذهنی خود  قشههاي علوم رفتاري دانشگاه تهران، ن توان نتیجه گرفت همۀ کارکنان دانشکده می
بیان  )2005(ییو  آنگگونه که  کنند و همان براي برخورد با افرادي از فرهنگهاي دیگر را از قبل ترسیم می

دهد تا موقعیتها را ارزیابی کنند و به صورت دقیق تشخیص دهند.  اند، داشتن راهبرد به افراد اجازه می کرده
برند. اما در دو مؤلفۀ  می در برخوردها به خوبی بهره میهمچنین کارکنان از رفتارهاي کلامی و غیر کلا

انگیزشی و شناختی، حداقل بین دو دانشکده تفاوت معنادار وجود داشت و میانگین مؤلفۀ انگیزشی در 
دهندة  کارکنان دانشکدة اقتصاد به صورت معناداري بیشتر از کارکنان دانشکده مدیریت بود و این نشان

  کارکنان دانشکدة اقتصاد براي برخورد با اقشار گوناگون فرهنگی است. علاقه و تمایل بیشتر

انجام پژوهشهایی با این عنوان در دانشگاهها به دلیل وجود تنوع فرهنگی و اهمیت به کارگیري سبک 
تواند  رهبري مناسب در محیطهاي متحول آموزشی از اهمیت زیادي برخوردار است. نتایج این پژوهش می
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ندن به رهبران دانشگاهی وکارکنان دانشگاهها در هر سطحی مفید باشد و رهبران را از این امر در یاري رسا
آگاه سازد که برخورداري کارکنان از هوش فرهنگی مناسب، نه تنها در تعاملات آنها با دانشجویان و افراد 

آنها(رهبران) را یاري گذارد، بلکه در به کارگیري سبک رهبري تحولی نیز  مختلف تأثیر مثبت بر جاي می
  رساند. می

  . محدودیتهاي پژوهش1
  یک) محدودیتهاي اجرایی

توانند  هاي علوم رفتاري دانشگاه تهران اجرا شد. پژوهشهاي آتی می پژوهش حاضر تنها در دانشکده -
  هاي فنی، علوم پایه و... را نیز مورد بررسی قرار دهند. دانشکده

هاي دیگر،  ها بودند. لذا بررسی این رابطه روي گروه انشکدهجامعۀ آماري پژوهش، تنها کارکنان د -
  به ویژه مدیران آموزشی، رؤساي دانشگاهها و اعضاي هیئت علمی لازم است.

هاي علوم رفتاري دانشگاه تهران، نتایج  به علت محدود بودن جامعۀ آماري به کارکنان دانشکده -
است، قابلیت تعمیم دارد. در نتیجه از تعمیم  اي که نمونه از آن انتخاب شده پژوهش فقط به جامعه

  هاي دیگر باید اجتناب کرد. نتایج به جامعه
 دو) محدودیتهاي محتوایی

توانند برداشتهاي  هاي مختلف با یکدیگر تفاوت دارد؛ لذا افراد می فرهنگ سازمانی در دانشکده -
  متفاوتی از فرهنگ و در مفهوم محدودتر از هوش فرهنگی داشته باشند.

ها را به رهبران  آفرین در این دانشکده ها، اجازة رهبري تحول ساختار بوروکراسی بعضی از دانشکده -
  دهد. و کارکنان دانشگاهی(به عنوان پیروان) نمی

افراد به خاطر ارزشهاي فردي، ممکن است فرهنگ یک دانشگاه را همخوانی آن با ارزشهاي خود  -
ها با فرهنگ حاکم بر دانشگاه و با تنوعات فرهنگی متفاوت پذیري آن تعبیرکنند؛ لذا میزان انطباق

  باشد.
  . پیشنهادهاي پژوهش2

ریزان و  در این قسمت با توجه به نتایج حاصل از پژوهش، پیشنهادهایی براي جامعۀ مورد نظر، برنامه
  شود. مدیران نظام آموزش عالی ارائه می
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  یک) پیشنهادهاي نظري

ظر هوش فرهنگی از پژوهشهاي پیشین استخراج شد. در پژوهشهاي آتی در این پژوهش، ابعاد موردن -
  از مدلهاي مشابه و با ابعاد دیگر هوش فرهنگی استفاده شود.

هوش، مفهومی یکپارچه است؛ لذا مطالعۀ هوش فرهنگی منهاي انواع دیگر آن، ممکن است کافی به  -
وي، عاطفی و...) در رابطه با رهبري نظر نرسد. بنابر این، توجه به انواع دیگر هوش(اخلاقی، معن

  رسد. آفرین براي جامعیت بخشیدن به نتایج و افزایش اثربخشی دانشگاهی لازم به نظر می تحول
آفرین، با ابعاد و مدلهاي دیگري نیز به غیر از ابعاد اشاره شده در این پژوهش،  سبک رهبري تحول -

  مورد بررسی قرار گیرد.
اي، استراتژیک  رهبري تحولی با سبکهاي دیگر رهبري از جمله مبادله رابطۀ هوش فرهنگی علاوه بر -

  و ... بررسی شود.
 دو) پیشنهادهاي کاربردي

گیري هوش فرهنگی، کارکنانی را در پستهاي  توانند با استفاده از آزمونهاي اندازه دانشگاهها می -
  ري باشند.داراي تعاملهاي فرهنگی متنوع منصوب کنند که داراي هوش فرهنگی بالات

با توجه به نتایج پژوهش در خصوص تأثیر هوش فرهنگی در دانشگاهها، تصویر روشنی از افراد  -
شایسته و برخوردار از هوش فرهنگی در سطح دانشگاهها توسط متخصصان و کارشناسان ترسیم شود 

  تواند در پرورش هوش فرهنگی کارکنان و کادر دانشگاهی مد نظر قرار گیرد. که می
هاي آموزشی هدفمند براي توسعۀ هوش فرهنگی، زمینۀ برگزاري نشستها و  طراحی برنامهضمن  -

اي با حضور کارکنان و مدیران آموزشی و اعضاي هیئت علمی دانشگاهها فراهم  همایشهاي دوره
شود تا تعاملات فرهنگی بین آنها برقرار شود و کارکنان بتوانند با کسب شناخت بیشتر در خصوص 

  سازي سبک رهبري تحولی باشند. ی یاریگر مدیران دانشگاهی در پیادههوش فرهنگ
اي براي تقویت هوش فرهنگی  هاي آموزش ضمن خدمت، جایگاه ویژه تواند در دوره دانشگاهها می -

  آفرین در نظر بگیرند. هاي رهبري تحول و آشنایی با ایجاد زمینه
هاي تعاملات مؤثر  آفرین، زمینه ي تحولبینی رهبر با توجه به نقش هوش فرهنگی انگیزشی در پیش

فرهنگی کارکنان با کادر دانشگاهی فراهم شود؛ زیرا از این طریق، انگیزش و اعتماد به نفس آنها افزایش 
  هاي مؤثر کارکنان در موقعیتهاي پیچیده منجر خواهد شد. گیري یافته، به تصمیم
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